



Sosiaali- ja terveysministeriön selvityksiä 2010 :25
Helsinki 2010
Rita Asplund ja Reija Lilja (toim.)
Rita Asplund ja Reija Lilja (toim.)
Kohti samapalkkaisuutta palkkausjärjestelmiä kehittämällä









Kustantaja: Sosiaali- ja terveysministeriö
Kannen kuva: Plugi
Taitto ja paino: Yliopistopaino, Helsinki 2010
TIIVISTELMÄ
RITA ASPLUND JA REIJA LILJA (TOIM.).







































Asiasanat:  samapalkkaisuus, sukupuolten väliset palkkaerot, työelämän tasa-arvo, 
tasa-arvosuunnitelma
Nyckelord:  likalön, löneskillnader mellan könen, jämställdhet i arbetslivet, jämställdhetsplan
SAMMANDRAG
RITA ASPLUND OCH REIJA LILJA (RED.).







































Key words:  equal pay, gender pay gap, gender equality in working life, gender equality plan
ABSTRACT
RITA ASPLUND AND REIJA LILJA (EDS). 




















































































 1.1 Tutkimushankkeen tausta ja tavoitteet ...................................................13
 1.2 Palkkausjärjestelmäuudistukset ja sukupuolten väliset palkkaerot ....17
 1.3 Tutkimushankkeen yleinen rakenne .........................................................19
 1.4 Tiivistelmä loppuraportin keskeisistä luvuista ja niiden tuloksista  .. 20
2 Uudet palkkausjärjestelmät ja sukupuolten väliset palkkaerot –  
 mitä sanoo kirjallisuus? ...........................................................................25
 2.1 Sukupuolten välisten palkkaerojen taustatekijöitä ............................... 25
 2.2 Uudet palkkausjärjestelmät ja palkan määräytyminen ......................... 28
 2.3 Sukupuolten väliset palkkaerot uusien palkkausjärjestelmien valossa .....29
3 Valtionhallinnon palkkaus järjestelmäuudistus ja suku puolten  
 väliset palkkaerot .....................................................................................31
 3.1 Palkkausjärjestelmäuudistuksen painotukset ......................................... 32
 3.2 Palkkausjärjestelmäuudistus ei automaattisesti kavenna  
  sukupuolten välisiä palkkaeroja ................................................................ 33
 3.3 Pienin askelin kattavaan järjestelmään .................................................... 34
 3.4 Palkkausjärjestelmäuudistusten laajentuminen ja sukupuolten  
  väliset palkkaerot  ...................................................................................... 36
 3.5 Samalla perusosaamisella paremmat ansiot uusissa palkkaus- 
  järjestelmissä ................................................................................................ 38
 3.6 Palkkausjärjestelmäuudistusten alkuvuodet eivät vaikuttaneet  
  sukupuolten välisiin palkkaeroihin   ........................................................ 39
 3.7 Uusissa palkkausjärjestelmissä töiden vaativuus on keskeinen  
  palkan määräytymisperuste ja siksi sukupuolten välisten palkka- 
  erojen määrääjä ............................................................................................41
 3.8 Naisten työt ovat olleet lähtökohtaisesti vähemmän vaativia kuin  
  miesten työt   ............................................................................................... 42
 3.9 Sukupuolten väliset keskimääräiset palkkaerot johtuvat pääosin  
  eroista töiden vaativuudessa .................................................................... 45
 3.10 Yhteenveto ................................................................................................... 48
4 Kunta-alan palkkausjärjestelmäuudistukset ja sukupuolten väliset  
 palkkaerot ..................................................................................................49
 4.1 Kunta-alan palkkausjärjestelmän ja kokonaispalkkauksen osatekijät .....51
 4.2 Palkkarakenteen ja sukupuolten välisten palkkaerojen yhteys  ......... 52
 4.3 KVTES-alan henkilöstö ja sukupuolten väliset palkkaerot –  
  perustarkastelu ............................................................................................ 54
10
 4.4 KVTES-alan henkilöstö ja sukupuolten väliset palkkaerot –  
  lisätarkastelu ................................................................................................ 59
 4.5 Lääkärit ja sukupuolten väliset palkkaerot ............................................ 60
 4.6 Tekninen henkilöstö ja sukupuolten väliset palkkaerot ...................... 63
 4.7 Yhteenveto ................................................................................................... 65
5 Työn vaativuuden arvioinnin vaikutukset sukupuolten palkkaeroon:  
 kaksi esimerkkitapausta ..........................................................................66
 5.1 Tehtävien vaativuus ja sukupuolten väliset palkkaerot aiemman  
  tutkimustiedon valossa ...............................................................................67
 5.2 Esimerkki 1: kemian perusteollisuus ....................................................... 68
 5.3 Esimerkki 2: graafinen teollisuus ............................................................. 72
6 Teknologiateollisuuden toimihenkilöiden palkkausjärjestelmä- 
 uudistus ja sukupuolten väliset palkkaerot   .......................................75
 6.1 Teknologiateollisuustoimihenkilöt tehtävien vaativuustaso- 
  luokituksessa ................................................................................................ 77
 6.2 Reaalisten tuntiansioiden kehitys – perusosaamisen muutoksen  
  merkitys ........................................................................................................ 80
 6.3 Reaalisten tuntiansioiden kehitys – tehtävien vaativuuden merkitys ....84
 6.4 Sukupuolten väliset palkkaerot – perusosaamisen erojen merkitys ......87
 6.5 Sukupuolten väliset palkkaerot – tehtävien vaativuuden merkitys  .. 90
 6.6 Keskeisimpien tuloksien yhteenveto ja pohdinta ................................. 94
7 Tulospalkkaus ja sukupuolten väliset palkkaerot yksityisellä  
 sektorilla ....................................................................................................95
 7.1 Tulospalkkaus täydentää peruspalkkaustapoja ...................................... 95
 7.2 Tulospalkkaus nostaa tuottavuutta ja palkkoja ..................................... 96
 7.3 Tulospalkkiot osana naisten ja miesten kokonaisansioita ................... 97
 7.4 Miesten ja naisten todennäköisyys olla tulospalkkauksen piirissä .... 99
 7.5 Miesten ja naisten väliset erot tulospalkkioiden suuruudessa ......... 100
 7.6 Tulospalkkaus nostaa miesten ja naisten palkkoja yhtä paljon  
  teollisuudessa, palvelualoilla miehet hyötyvät enemmän .................. 102
 7.7 Loppupäätelmät ......................................................................................... 105
8 Tulospalkkioiden vaikutus sukupuolten välisiin palkkaeroihin eri  
 uravaiheissa..............................................................................................106
 8.1 Naiset tyypillisesti harvemmin tulospalkkausjärjestelmien piirissä  
  kuin miehet – erot suuremmat työuran alussa olevilla  .................... 108
 8.2 Työmarkkinoiden segregaatio sukupuolierojen taustalla  
  todennäköisyydessä olla tulospalkkausjärjestelmien piirissä............ 109
 8.3 Naisilla tulospalkkioiden osuus kokonaisansioista miehiä pienempi  ... 112
 8.4 Työmarkkinoiden segregaatio keskeinen tekijä myös sukupuolten  
  välisissä eroissa tulospalkkioissa  ............................................................113
11
 8.5 Sukupuolten väliset erot tulospalkkioiden osuuksissa  
  merkittävimmät niillä, joilla tulospalkkioiden osuus kokonais- 
  ansioista suurin  ..........................................................................................114
 8.6 Tulospalkkiot kasvattavat sukupuolten välisiä palkkaeroja työ- 
  markkinoiden segregaation välityksellä .................................................116
9 Perheen ja uran yhteensovittamisen tarve ja uudet palkkaus- 
 järjestelmät – ulottuuko kannustava palkkaus pienten lasten  
 vanhempiin?  ............................................................................................ 119
 9.1 Uudet palkkausjärjestelmät Tilastokeskuksen työolotutkimuksen  
  mukaan  ....................................................................................................... 120
 9.2 Uudet palkkausjärjestelmät naisten ja miesten välisten palkka- 
  erojen valossa ............................................................................................ 123
 9.3 Uudet palkkausjärjestelmät ja pienten lasten äidit  ........................... 125
 9.4 Uudet palkkausjärjestelmät ja perhetilanne osana suurempaa  
  kokonaisuutta ............................................................................................ 130
10 Johtopäätökset  ......................................................................................132
Kirjallisuusluettelo .......................................................................................137
Liite 1. Hankkeeseen osallistuneiden tutkijoiden esittely ....................143

























1990-luvun	 alussa	 valtion virastoissa ja laitoksissa	 alkoi	 tulosoh-













1 Työnarviointityöryhmä (1992). Katso myös Lahti, Tarumo ja Jämsén (2006).
2 Työmarkkinakeskusjärjestöjen yhteistyöelimen, ns. Tase-työryhmän, suuntaa antava arvio. Tase-työryhmän ta-
voitteena on muun muassa edistää työn vaativuuden arviointiin perustuvien palkkausjärjestelmien käyttöönot-
toa ja kehittämistä sekä yleensä palkkausjärjestelmien toimivuutta Suomessa.
3 Karppinen et al. (2005).
4 Valtiontalouden tarkastusvirasto (2002).









































6 Lehto ja Sutela (2008). Tilastokeskuksen työolotutkimus mittaa pitkälti palkansaajien tietämystä oman työ-
paikkansa palkkausjärjestelmästä. Osa palkansaajista voi olla epätietoisia uuden palkkausjärjestelmän käytöstä 
omassa työpaikassaan, vaikka järjestelmä olisikin otettu käyttöön. Jos tällaista epäsuhtaa tiedoissa ja käytännöissä 
on olemassa, viittaa se siihen, että työpaikkatasolla palkkausjärjestelmäuudistukset eivät ole olleet kaikilta osin 
läpinäkyviä.
7 Kuntatyönantajan palkkausopas 2004.
8 Weckström (2008) tarjoaa tarkemman kuvauksen uusien palkkausjärjestelmien käyttöönotosta ja piirteistä. 












































10 Lehto ja Sutela (2008). 
11 Tase-ryhmän arvion mukaan palkkakeskustelumallin osuus oli 3,2 prosenttia vuonna 2008.

































































13 Tulospalkkatehtävissä toimiminen määriteltiin niin, että henkilö on tulospalkkatehtävissä, jos hän on saanut ker-











































14 Muun muassa valtionhallinnon palkkausjärjestelmäuudistukseen on liittynyt ns. takuupalkkajärjestelmä, joka on 
taannut sen, ettei työn vaativuuden ja henkilökohtaisen suoriutumisen arvioinnin jälkeen kenenkään palkka kui-
















































































































1.4 TIIVISTELMÄ LOPPURAPORTIN KESKEISISTÄ 




































































16 Opetusala jätettiin tarkastelujen ulkopuolelle siitä syystä, että tällaista pidemmän ajan seurantaa ei sille olisi voitu 




































































































































2 UUDET PALKKAUSJÄRJESTELMÄT JA 
SUKUPUOLTEN VÄLISET PALKKAEROT 




































18 Vuonna 2008 päättyneiden vanhempainpäivärahakausien keskimääräinen kesto oli naisilla 260 päivää ja miehillä 





































20 Blau ja Kahn (2007).
21 Näiden investointien tuottoja Suomessa käsittelee muun muassa Laukkanen (2010).
22 Esimerkiksi Keaveny ja Inderrieden (1999) sekä Manning ja Swaffield (2008) raportoivat, että naisilla on miehiä 
suurempi todennäköisyys osallistua työpaikkakoulutukseen. Sen sijaan esimerkiksi Brunello, Garibaldi ja Wasmer 
(2007) päätyvät päinvastaiseen tulokseen.
23 Työpaikkakoulutusta Suomessa käsittelee muun muassa Tilastokeskuksen aikuiskoulutustutkimukseen pohjautu-
va julkaisu Pohjanpää, Niemi ja Ruuskanen (2008).
24 Topel ja Ward (1992).
25 Keith ja McWilliams (1999) sekä Manning (2003). Kauhasen ja Naparin (2010b) tuloksien mukaan Suomessa 
sukupuolten väliset erot liikkuvuudessa teollisuuden toimihenkilöiden osalta ovat verrattain pieniä.
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29 Meyersson Milgrom, Petersen ja Snartland (2001) sekä Korkeamäki ja Kyyrä (2006). 























































































31 Jacobsen (2007, s. 299). 
32 Suomalaisten tulospalkkausjärjestelmien piirteitä käsittelevät Kauhanen ja Napari (2010a). 
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36 Karppinen et al. (2005). 








































Kuvio 3.1 Valtionhallinnon palkkausjärjestelmän yleisrakenne.
Lähde: Nummi (2008).










38 Valtiontalouden tarkastusvirasto (2002).
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3.2 PALKKAUSJÄRJESTELMÄUUDISTUS EI 





palkkausjärjestelmään	 liittyvä	 työn	vaativuuden	 ja	 työsuorituksen	päi-
































39 Järjestelmiin liittyneet siirtymäsäännökset takuupalkkalausekkeineen tarkoittavat käytännössä sitä, että kenen-
kään palkan ei pitäisi laskea uuteen palkkausjärjestelmään siirtymisen myötä. Palkkausjärjestelmäuudistus ei kui-
tenkaan automaattisesti muuta palkkoja, ja on mahdollista, että siihen liittyvät arviointikriteerit johtavat vanhan 
virkapalkkajärjestelmän mukaisiin palkkoihin. 
40 Kuinka monta prosenttia pienempää palkkaa keskimäärin nainen saa kuin mies, kun tarkastellaan säännöllisen 
työajan ansioita valtion budjettitalouden kokoaikaisella henkilöstöllä.
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Kuvio 3.3 Uusien palkkausjärjestelmien piirissä oleva henkilöstö, 1995–2005.
43 Palkkavertailuista rajattiin lisäksi pois erillispalkkioiden saajat, harjoittelijat, oppisopimussuhteiset, tuntipalkkaiset, 
valtion tukityöllistetyt ja henkilöt, joiden virkasuhde on tuntematon. Säännöllisen työajan ansioiden määrä tuli 
olla myös suurempi kuin nolla. 
44 Vuosien 2001 ja 2002 välillä havaittava pieni notkahdus uusiin palkkausjärjestelmiin siirtyneen henkilöstön mää-














































45 Valtiontalouden tarkastusvirasto (2002).













Kuvio 3.4 Naisten keskimääräinen palkkaero1 miehiin nähden uuteen palkkausjärjestelmään siirty-
neissä (UPJ kyllä) ja muissa (UPJ ei) valtionhallinnon organisaatioissa, % säännöllisen työajan ansioista, 
1995–2007.




























47 Palkkausjärjestelmäuudistuksien vaikutuksien selvittäminen edellyttää asetelmaa, jossa palkkausjärjestelmiä eri 









































Taulukko 3.1 Uusien palkkausjärjestelmien piirissä olevien säännöllisen 






Naiset – Miehet 
% -yksikköä
1995–2005 +2,2*** +2,4*** +0,2***
1995–2002 -0,4*** +0,01 +0,05
2003–2005 +3,6*** +1,8*** -1,8***
*** = tilastollisesti merkitsevä 1 prosentin riskitasolla.


















ALKUVUODET EIVÄT VAIKUTTANEET 









mitataan	ennen ja jälkeen siirtymishetken.48
Muodostamamme	valtionhallinnon	aineisto	on	ainutkertainen	siinä	mie-
lessä,	että	pystymme	tarkoin	identifioimaan,	milloin	kukin	organisaatio	on	
48 Tällä tutkimusasetelmalla pyritään muodostamaan kokeen kaltainen tilanne. Esimerkiksi lääketieteessä on tavan-
omaista, että tutkittua lääkettä (’uusi palkkausjärjestelmä’) annetaan koeryhmälle, joiden reaktiota (’sukupuol-
ten välinen palkkaero’) verrataan plaseboa saaneen vertailuryhmän (’vanha järjestelmä’) reaktioon. Tämä niin 



























Kuvio 3.5 Naisten keskipalkkaero1 miehiin nähden uuteen palkkausjärjestelmään vuosina 1997–2000 
siirtyneissä (UPJ kyllä) ja muissa (UPJ ei) valtionhallinnon organisaatioissa, ajanjakso kaksi vuotta 
ennen ja viisi vuotta siirtymän jälkeen, % säännöllisen työajan ansioista.












49 Koska tässä vertaillaan valtionhallinnon organisaatioita usean vuoden ajan, on tarpeen, että sukupuolten palkka-
eroja selvitettäessä vertailuhetket tehdään yhteismitallisiksi siten, että tilastollisen mallin avulla henkilöstön ikä- ja 















3.7 UUSISSA PALKKAUSJÄRJESTELMISSÄ TÖIDEN 
VAATIVUUS ON KESKEINEN PALKAN 



































Taulukko 3.2 Valtionhallinnon harmonisoidut töiden vaativuustasot.
Vaativuustaso Vaativuustason kuvaus
2 (korkein) Työ sisältää johtamista sen kokoisissa toiminnoissa, että vähintään 2–5 lähintä alaista toimii tehtävis-
sä, jotka sijoittuvat vaativuustasolle 3.
3 Työ edellyttää kompleksisuudessaan monenasteisten ongelmanratkaisujen tekoa, joilla on suuri 
merkitys organisaatiolle. Ongelmia ei ole kuvattu täydellisesti ja ne voidaan ratkaista monin eri 
tavoin, joiden vaikutus organisaatiolle on erilainen. Työtä voidaan luonnehtia progressiiviseksi ja 
innovatiiviseksi. Johtavassa asemassa olevien tehtävänä on muotoilla ja uudelleen asettaa tavoitteita 
ja strategioita ja tehdä organisaation pitkän tähtäimen suunnitelmia, kehittää työ- ja resurssimene-
telmiä. 
4 Työ edellyttää huomattavassa määrin suunnittelua, menetelmien ja tekniikan kehittämistä ja 
arviointia jne., mikä edellyttää laajaa ja perusteellista osaamista omalla työalueella. Työn luonteeseen 
kuuluu, että vaatimukset ja ongelmat ovat vain osittain kuvattuja ja määriteltyjä. Työ on tehtävä hyvin 
yleisten ohjeiden mukaan. 
5 Työ on tehtävä täysin itsenäisesti. Vain päätulokset on valvottu. Ongelmat ovat mutkikkaita ja ne on 
pääosin kuvattu ja määritelty. Työ perustuu aikaisempaan kokemukseen, käytäntöön ja menetelmiin. 
Työ edellyttää perusteellista teoreettista ja käytännöllistä tietotaitoa. 
6 Työ edellyttää säännöllistä omien ratkaisujen ja menetelmien valintaa. Työtä on helpotettu vain 
yleisillä ohjeilla. 
7 Työtehtävät muodostavat yhteneväisen toiminnallisen rutiinin, so. työ tehdään useassa vaiheessa. Työ 
tehdään yksilöityjen ohjeiden mukaan. Työstä selviytyminen edellyttää menetelmien ja tekniikkojen 
tuntemusta. 
8 (alin) Yksittäiset rutiinitehtävät. Työ tehdään annettujen yksilöityjen ohjeiden mukaisesti. 
3.8 NAISTEN TYÖT OVAT OLLEET 
LÄHTÖKOHTAISESTI VÄHEMMÄN VAATIVIA KUIN 























Taulukko 3.3 Töiden vaativuuden lähtötaso vuonna 2005 sukupuolen mu-




N = 3 523 
%
Naiset 








2 (korkein) 0,9 0,2 24,4 0,44
3 1,2 0,4 29,3 0,53
4 9,5 5,2 40,3 0,73
5 26,4 20,3 48,9 0,88
6 31,2 41,7 62,4 1,13
7 30,1 29,9 55,2 1,00
8 (alin) 0,7 2,2 80,3 1,45
Kaikki 100,0 100,0 55,4 -


























Taulukko 3.4 Töiden vaativuuden lähtötaso sukupuolen mukaan vuonna 
2005 vähintään ylemmän korkeakouluasteen (maisterin) tutkinnon suo-
rittaneiden ryhmässä, vuonna 2005 uuteen palkkausjärjestelmään siirty-
neet valtionhallinnon organisaatiot.
Vaativuustaso Miehet, joilla 
tutkinto 


















2 (korkein) 96,8 100,0 97,6 25,0 0,49
3 100,0 100,0 100,0 29,3 0,58
4 90,8 96,0 92,9 41,7 0,82
5 72,3 77,2 74,7 50,5 1,00
6 18,3 18,5 18,5 62,7 1,24
7 0,8 2,1 1,5 77,8 1,53
8 (alin) 4,2 0,0 0,8 0,0 0,00
Osuus kaikista 35,7 29,7 32,4 50,7 -






















Taulukko 3.5 Töiden vaativuus vuonna 2007 sukupuolen mukaan, koko 
ajanjakson 2005–2007 samassa organisaatiossa pysyneet, vuonna 2005 
uuteen palkkausjärjestelmään siirtyneet valtionhallinnon organisaatiot.
Vaativuustaso
Miehet 
N = 2 406 
%
Naiset 












2 (korkein) 0,8 0,3 25,9 0,49 +0,01
3 0,9 0,3 24,1 0,46 -0,05
4 9,5 5,3 38,2 0,73 +0,02
5 27,2 21,1 46,1 0,88 +0,05
6 29,9 40,5 60,0 1,14 +0,03
7 30,9 30,0 51,8 0,99 -0,06
8 (alin) 0,8 2,5 77,9 1,48 -0,07
Kaikki 100,0 100,0 52,5 1,00 -
* Jos luku >1, kyseessä on yliedustus, jos luku < 1 aliedustus.
3.9 SUKUPUOLTEN VÄLISET KESKIMÄÄRÄISET 


















51 Koko aineistolle laskettu keskimääräinen sukupuolten palkkaero on suurempi kuin taulukossa 3.6 lasketut keski-
määräiset erot eri vaativuustasoluokissa siitä syystä, että naiset ja miehet ovat koko aineistossa epätasaisemmin 
jakautuneet eri vaativuustasoluokkiin. Erityisesti naisia on suhteellisesti enemmän alemmissa vaativuustasoluo-
kissa kuin miehiä.
52 Näin oli myös alimmalla vaativuustasolla, joka poikkesi tässä suhteessa (ylimmän tason tavoin) muista vaativuus-
tasoista.
46
Taulukko 3.6 Keskimääräiset säännöllisen työajan kuukausiansiot vuonna 
2005 vaativuustasoittain sukupuolen mukaan, vuonna 2005 uuteen palk-
kausjärjestelmään siirtyneet valtionhallinnon organisaatiot.
Vaativuustaso
Miehet 
N = 3 523 
€
Naiset 





2 (korkein) 7 617,36 8 370,92 109,9
3 5 960,38 5 938,58 99,6
4 4 758,05 4 572,71 96,1
5 3 572,68 3 457,41 96,8
6 2 613,64 2 488,27 95,2
7 2 404,61 2 157,60 89,7
8 (alin) 1 990,45 2 064,72 103,7













Taulukko 3.7 Keskimääräiset säännöllisen työajan kuukausiansiot vuonna 
2005 vaativuustasoittain sukupuolen mukaan, vähintään ylemmän kor-




N = 1 258 
€
Naiset 





2 (korkein) 7 817,04 8 370,92 107,1
3 5 960,38 5 938,58 99,6
4 4 788,32 4 580,94 95,7
5 3 677,27 3 553,64 96,6
6 3 068,26 2 924,95 95,3
7 2 470,80 2 307,08 93,4
8 (alin) - - -
Kaikki 4 013,18 3 603,96 89,8














Taulukko 3.8 Naisten keskimääräiset säännöllisen työajan kuukausiansiot 
miesten ansioista vaativuustasoittain vuonna 2005 uuteen palkkausjärjes-








2 (korkein) 102,5 104,2 100,6
3 99,6 99,7 101,3
4 100,2 102,3 102,2
5 98,8 99,1 100,0
6 95,8 95,2 95,7
7 88,2 86,3 89,0
8 (alin) 105,7 104,2 88,0




















53 Rajaus tehtiin, jotta varmistaisimme sen, että tulkintamme koskevat organisaatioiden sisäisten palkkaerojen ke-
hittymistä. Tuloksemme eivät kuitenkaan oleellisesti muutu, jos seuraamme kaikkia saman organisaation pal-
veluksessa olleita niin kauan kuin he ovat aineistossa ilman erillistä vaatimusta siitä, että henkilöiden tulee olla 
mukana kaikki kolme vuotta (yhden tai kahden sijasta).
54 Samankaltainen tulos eri vaativuustasojen suhteen saatiin, kun rajauduttiin vähintään ylemmän korkeakoulu-
tutkinnon suorittaneisiin henkilöihin, joten kysymys ei ole niinkään siitä, miten koulutus vaikuttaa sukupuolten 





















































































56 Kuntatyönantajan palkkausopas 2004.
57 Kunnallisen työmarkkinalaitoksen arvion mukaan kaikki kuntatyöntekijät olivat vuonna 2008 uudistettujen palk-
kausjärjestelmien piirissä. 
58 Weckström (2008) tarjoaa tarkemman kuvauksen uusien palkkausjärjestelmien käyttöönotosta ja piirteistä.
59 Lehto ja Sutela (2008). Työntekijöiden tietoisuus uudistuksiin liittyvistä palkkaustapojen muutoksista ei siis ole 












































60 Opetusala jätettiin tarkastelujen ulkopuolelle siitä syystä, että tällaista pidemmän ajan seurantaa ei sille olisi voitu 
tehdä, eikä luotettavaa arviota vaikutuksista olisi siksi pystytty tuottamaan.



























Taulukko 4.1 Kunta-alan palkkausjärjestelmän perusteet.
Peruskysymykset Palkkausjärjestelmän osat Määräytymisen perusteet
Mitä tehdään? Tehtäväperusteinen palkanosa Tehtävän vaativuuden arviointi
Miten tehdään? Henkilöperusteinen palkanosa Työsuorituksen arviointi
Miten onnistutaan? Tulokseen perustuva palkanosa, ryhmäpalkkio Ryhmän tulosten arviointi








62 Esimerkiksi syksyllä 2002 kunta-alan työmarkkinaosapuolet sopivat kunta-alan palkkaohjelmasta, jonka tarkoi-
tuksena oli vuosien 2003–2007 välisenä aikana nostaa kunta-alan palkkatasoa lähemmäs muiden työmarkkinoi-
den palkkatasoja. Ohjelma toteutettiin paikallisilla järjestelyerillä, joissa sukupuolten välisiin palkkaeroihin on 
kiinnitetty huomiota.












75,2 % 77,8 %
65,6 %
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KVTES OPETUSALA TEKNISET LÄÄKÄRIT
Tehtäväkohtainen palkka Palveluaikaan sidotut lisät
Henkilökohtainen lisä Muut säännöllisen työajan lisät
Ylityökorvaukset
Kuvio 4.1 Kokonaisansioiden rakenne sopimusaloittain 2008.
Lähde: Tilastokeskus, kuntasektorin palkat.


















64 Palaamme hetken kuluttua tähän valintaan tarkemmin. Olemme tehneet myös KVTES-alan henkilöstön osalta 














































65 Tilastollisesti teemme kuntaryhmien sisäiset ja väliset analyysit samanaikaisesti, joten sanat aluksi ja tämän jälkeen 
















4.3 KVTES-ALAN HENKILÖSTÖ JA SUKUPUOLTEN 






















on	keskimäärin	suurin.	Jaamme	nämä	kunnat	neljään yhtä suuren ryhmään.	
66 Säännöllisen työajan joustavia lisiä maksetaan niille, jotka eivät tee tavanomaista päivätyötä. Esimerkiksi jaksotyö-
järjestelmässä työtä tehdään säännöllisesti jaksoissa kaikkina vuorokauden aikoina. Työntekijät tekevät siis tehtäviä 
valitessaan päätöksiä siitä, ovatko he niiden myötä valmiita työaikoihin (vaikkakin säännöllisiin), jotka poikkeavat 
tavanomaisesta päivätyöstä. Saadut säännöllisen työajan lisät heijastavat siten näitä yksilöllisiä valintoja.
67 Säännöllisen työajan ansiot pitävät siis sisällään kaikki muut kuviossa 4.1 kuvatut kokonaisansioiden erät paitsi 
ylityökorvaukset.












Taulukko 4.2 Vuonna 2008 tehtäväkohtaisen palkanosuuden mukaan ryh-










Kuntien lukumäärä 100 100 99 100
KVTES henkilöstön määrä 17 413 32 104 61 308 29 306
Naisten osuus, % 91,9 91,4 88,5 91,7
KVTES henkilöstö per kunta 174 321 619 293
Säännöllisen työajan ansio
Naiset, € 2 295 2 253 2 279 2 223
Miehet, € 2 770 2 766 2 711 2 718











Taulukko 4.3 Naisten ja miesten keskimääräinen ikä ja muodollinen kou-
lutus vuonna 2008, tehtäväkohtaisen palkanosuuden mukaan ryhmitellyt 
kunnat, KVTES.
Kuntaryhmä
Keskimääräinen ikä Keskimääräiset koulutusvuodet*
Mies Nainen Mies Nainen
PS1 (pienin osuus) 45,0 45,9 12,8 12,1
PS2 44,2 45,5 13,0 12,3
PS3 44,3 45,9 13,0 12,3
PS4 (suurin osuus) 44,1 45,4 12,8 12,3















Taulukko 4.4 Vuonna 2008 tehtäväkohtaisen palkanosuuden mukaan ryh-










Kuntayhtymien lukumäärä 43 43 43 43
KVTES-alan henkilöstön määrä 30 680 28 026 3 275 4 563
Naisten osuus, % 89,6 90,8 83,3 73,2
KVTES-alan henkilöstö per kuntayhtymä 713 652 76 104
Säännöllisen työajan ansio
Naiset, € 2 560 2 448 2 289 2 502
Miehet, € 2 797 2 792 2 957 3 325













69 Olemme rajanneet erillisen kuntayhtymätarkastelun vain KVTES-alan henkilöstölle. Lääkäreiden osalta emme 
tee tällaista erottelua, vaan tarkastelemme kuntatyönantajia yhdessä. Teknisen henkilöstön osalta rajoitumme 
aineistorajoituksista johtuen pelkästään kuntatason tarkasteluun.
70 Seurattavissa kunta- ja kuntayhtymäryhmissä KVTES-alan työntekijöiden lukumäärä kuitenkin vaihtelee vuosit-
tain todellisen tilanteen mukaan.
71 Logaritminen malli selittää suhteellisia palkkaeroja euromääräisten palkkaerojen sijaan. Se on yleisimmin käytetty 








































72 Meillä on ollut tieto työsuhteen pituudesta, mutta emme ole sitä huomioineet, jotta vertailukelpoisuus valtiosek-
torin analyyseihin (luvussa 3) ei tässä suhteessa kärsisi.
73 Malleissa ’perusselittäjinä’ käytettiin siis vakiota, henkilön sukupuolta, ikää, iän neliötä ja koulutusvuosia (yhteen-
sä viisi muuttujaa). Tämän lisäksi tehtiin indikaattoreita, joiden avulla voitiin mitata sukupuolen ja kuntaryhmään 
kuulumisen ajassa muuttuvia vaikutuksia ansiotasoon. Kuntaryhmiä kuvaavia indikaattoreita oli malleissa kolme 
(kuntaryhmä PS4 oli vertailuryhmä) ja vuosi-indikaattoreita kuusi (ensimmäinen tarkasteluvuosi oli vertailuvuo-
si), joista siis teimme keskenään ja sukupuolen mukaan eriytyneitä yhteismuuttujia (yhteensä 35 muuttujaa). 
Näiden perusmallien lisäksi estimoimme malleja, joissa otimme huomioon työntekijöiden hallinnonalan ja kunnan 
koon. Näiden lisätekijöiden huomioiminen ei oleellisesti muuttanut tuloksia. 








Taulukko 4.5 Naisten keskimääräisen ansioeron1 kehittyminen miehiin 
nähden neljässä tehtäväkohtaisen palkanosuuden suuruuden (PS) mukaan 
ryhmitellyssä kuntatyönantajien ryhmässä tilastollisten palkkamallien 
mukaan, KVTES-alan henkilöstö, 2002–2008.
 KVTES, kunnat KVTES, kuntayhtymät
 R2 = 0,41,  N = 922 298 R2 = 0,39,  N = 420 655
 Sukupuolten palkkaero Palkkaeron Sukupuolten palkkaero Palkkaeron
 2002 2008 supistuminen 2002 2008 supistuminen
Ryhmä % % 2002–2008 % % 2002–2008
PS1 (pienin) -10,3 -8,4 1,9 -6,3 -6,3 0,0
PS2 -11,4 -9,6 1,8 -8,4 -8,4 0,0
PS3 -10,9 -9,9 1,0 -17,7 -17,7 0,0
PS4 (suurin) -11,4 -11,4 0,0 -19,1 -19,1 0,0
Ero: PS1–PS4 1,2 3,0 1,9 12,8 12,8 0,0























































4.4 KVTES-ALAN HENKILÖSTÖ JA SUKUPUOLTEN 


























Taulukko 4.6 Naisten keskimääräisen ansioeron1 kehittyminen miehiin 
nähden neljässä tehtäväkohtaisen palkanosuuden vaihtelun (PV) mukaan 
ryhmitellyssä kuntatyönantajien ryhmässä tilastollisten palkkamallien 
mukaan, KVTES-alan henkilöstö, 2002–2008.
 KVTES, kunnat KVTES, kuntayhtymät
 R2 = 0,41,   N = 922 298 R2 = 0,39,  N = 420 655
 Sukupuolten palkkaero Palkkaeron Sukupuolten palkkaero Palkkaeron
 2002 2008 supistuminen 2002 2008 supistuminen
 % % 2002–2008 % % 2002–2008
PV1 (aktiivisin) -10,3 -8,7 1,7 -6,6 -6,6 0,0
PV2 -11,0 -9,9 1,1 -9,5 -9,5 0,0
PV3 -11,3 -10,3 1,0 -18,1 -19,7 -1,6
PV4 (vähiten aktiivinen) -11,7 -14,6 -2,9 -19,6 -19,6 0,0
Ero: PV1–PV4 1,4 5,9 4,5 13,0 13,0 0,0
1 Tulokset on puhdistettu perusosaamisessa esiintyvistä sukupuolten välisistä eroista. 









75 Työpanoksen teemme edelleen yhteismitalliseksi keskittymällä näissä analyyseissä kokoaikaisiin päätoimisiin, täyt-

















Taulukko 4.7 Vuonna 2007 tehtäväkohtaisen palkanosuuden mukaan ryh-










Kuntatyönantajien lukumäärä 58 59 59 59
Lääkäreiden määrä 1 025 1 937 1 768 4 960
Naisten osuus, % 65,0 61,6 59,0 53,4
Lääkärit per kuntatyönantaja 18 33 30 84
Säännöllisen työajan ansio
Naiset, € 5 371 5 111 4 732 4 475
Miehet, € 5 948 5 549 5 442 5 320











76 Sukupuolten välisistä palkkaeroista lääkäreiden keskuudessa on useita ansiokkaita selvityksiä kuten Vänskä ja 
Juutinen (2005), Ruskoaho ja Vänskä (2008) sekä Vänskä (2009).
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Taulukko 4.8 Naisten ja miesten keskimääräinen ikä ja muodollinen kou-





Kuntaryhmä Mies Nainen Mies Nainen
PS1 (pienin osuus) 48,1 44,6 15,9 15,7
PS2 48,2 44,8 15,9 15,8
PS3 47,0 43,8 16,1 15,8

















Taulukko 4.9 Naisten keskimääräisen ansioeron1 kehittyminen miehiin 
nähden neljässä tehtäväkohtaisen palkanosuuden suuruuden (PS) mukaan 
ryhmitellyssä kuntatyönantajien ryhmässä tilastollisten palkkamallien 
mukaan, lääkärit, 2001–2007.
 Lääkärit, kuntatyönantajat
 R2 = 0,35, N = 61 147
 Sukupuolten palkkaero Palkkaeron
 2001 2007 supistuminen
 % % 2001–2007
PS1 (pienin osuus) -7,6 2,7 10,3
PS2 -1,2 2,8 3,9
PS3 -7,5 -6,6 0,9
PS4 (suurin osuus) -10,6 -13,2 -2,6
Ero: PS1–PS4 3,0 15,9 12,9
1 Tulokset on puhdistettu perusosaamisessa esiintyvistä sukupuolten välisistä eroista. 
















































Taulukko 4.10 Vuonna 2008 tehtäväkohtaisen palkanosuuden mukaan 










Kuntien lukumäärä 122 125 124 127
Teknisen henkilöstön määrä 11 782 4 130 3 076 2 041
Naisten osuus, % 17,1 17,9 19,9 22,1
Tekninen henkilöstö per kunta 94 33 25 16
Säännöllisen työajan ansio
Naiset, € 2 733 2 661 2 581 2 573
Miehet, € 2 781 2 624 2 535 2 489





Taulukko 4.11 Naisten ja miesten keskimääräinen ikä ja muodollinen 
koulutus vuonna 2008, tehtäväkohtaisen palkanosuuden mukaan ryhmi-




Kuntaryhmä Mies Nainen Mies Nainen
PS1 (pienin osuus) 46,9 47,1 12,5 13,3
PS2 46,6 46,5 12,4 13,2
PS3 47,4 46,7 12,4 13,3
















Taulukko 4.12 Naisten keskimääräisen ansioeron1 kehittyminen miehiin 
nähden neljässä tehtäväkohtaisen palkanosuuden suuruuden (PS) mukaan 
ryhmitellyssä kuntatyönantajien ryhmässä tilastollisten palkkamallien 




Tekniset, kunnat 1996–2002 Tekniset, kunnat 2002–2008
R2= 0,21,  N = 179 289 R2 = 0,46,  N = 132 875
Sukupuolten palkkaero Palkkaeron Sukupuolten palkkaero Palkkaeron
1996 2002 supistuminen 2002 2008 supistuminen
% % 1996–2002 % % 2002–2008
PS1 (pienin osuus) -15,2 -11,5 3,7 -11,0 -6,2 4,8
PS2 -15,2 -15,2 0,0 -11,0 -6,2 4,8
PS3 -15,2 -15,2 0,0 -11,0 -6,2 4,8
PS4 (suurin osuus) -15,2 -15,2 0,0 -11,0 -6,2 4,8
Ero: PS1–PS4 0,0 3,7 3,7 0,0 0,0 0,0






























































79 Aineiston tarkempi kuvaus löytyy muun muassa teoksesta Asplund ja Böckerman (2008).
80 Toimihenkilöitä ei siis ole tarkasteluun sisällytetty.















5.1 TEHTÄVIEN VAATIVUUS JA SUKUPUOLTEN 
VÄLISET PALKKAEROT AIEMMAN 
TUTKIMUSTIEDON VALOSSA
Tehtävien	vaativuuden	arviointi	perustuu	ajatukseen,	että	tehtävien	sisäl-

































































83 Esimerkiksi Korkeamäki ja Kyyrä (2005, 2006) sekä Asplund et al. (2008).
84 Meyersson Milgrom, Petersen ja Snartland (2001).
85  Aineistosta olemme lisäksi poistaneet kokonaistuntiansioiden perusteella ne äärihavainnot, jotka todennäköi-
sesti ovat virheellisiä tai harhaanjohtavia, sekä ne havainnot, joiden osalta on puuttuvia tietoja analyysissa käytet-













Kuvio 5.1 Kemian perusteollisuuden työntekijät: sukupuolten keskipalkkojen ero (% miesten keski-




























86 Naiset ansaitsevat tyypillisesti vähemmän kuin miehet, joten tämä naiskerroin on pääsääntöisesti negatiivinen. 
Kuviossa 5.2 on kuitenkin selvyyden vuoksi kuvattu sen vastaluku sukupuolten palkkaeron havainnollistamiseksi 
samalla tavoin kuin kuviossa 5.1. Eli jos naiskertoimen suuruus on -0,15 eli sukupuolten keskipalkkaero on noin 15 
prosenttia (miesten eduksi), kuviossa sen suuruus on 0,15. Kerroin ei ole aivan tarkalleen sama kuin sukupuolten 













































87 Työntekijä määritellään ’uudeksi’, jos hänet havaitaan ensimmäistä kertaa tarkastelujakson aikana ja hänen nykyi-












1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Kaikki työntekijät, perustuntipalkka, perusominaisuudet vakioitu
Uudet työntekijät, perustuntipalkka, perusominaisuudet vakioitu
Kaikki työntekijät, perustuntipalkka, myös tehtävä vakioitu
Uudet työntekijät, perustuntipalkka, myös tehtävä vakioitu
Kuvio 5.2 Kemian perusteollisuuden työntekijät: sukupuolten keskimääräisen palkkaeron kehitys 














































































































1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Kaikki työntekijät, perustuntipalkka, perusominaisuudet vakioitu
Uudet työntekijät, perustuntipalkka, perusominaisuudet vakioitu
Kaikki työntekijät, perustuntipalkka, myös tehtävä vakioitu
Uudet työntekijät, perustuntipalkka, myös tehtävä vakioitu
Kuvio 5.4 Graafisen teollisuuden työntekijät: sukupuolten keskimääräisen palkkaeron kehitys eri 





















MÄUUDISTUS JA SUKUPUOLTEN VÄLI-



































89 Black ja Brainerd (2004) sekä Asplund, Lilja, Savaja ja Suoniemi (2008). 











































92 Teknologiateollisuuden toimihenkilöiden toimen vaativuuden perusmittarina käytetään 10-portaista METTO-
VA -toimenvaativuusmittaria, joskin paikallisesti voidaan sopia muun mittarin käytöstä. Palkkatilastoseurannassa 
käytetty tehtävien vaativuuden neliportainen mittari on harmonisoitu, kaikkia teollisuuden toimihenkilöitä kos-
keva yhteneväinen mittari.
93 Katso http://www.ek.f i/www/fi/tyoelama/palkat/kyselyt/nimikkeistot/tehtavanimikkeisto.php
94 Teknologiateollisuuden toimihenkilöitä koskevan aiemman tutkimuksemme mukaan tehtävänimike ei selittänyt 
























































Taulukko 6.1 Teknologiateollisuuden toimihenkilöiden perusosaaminen ja 




Miehet Naiset Naiset – Miehet*
2002 2007 2002 2007 2002 2007
Perusosaaminen (mitattuna vuosissa)
Muodollinen koulutus 14,2 14,4 13,6 13,9 0,96 0,97
Työkokemus (potentiaalinen) 17,1 18,5 18,3 19,7 1,07 1,07
Nykyisen työsuhteen kesto 9,0 9,7 8,9 9,7 0,99 1,00
Jakautuminen tehtävien  
eri vaativuustasoille, %
   1 (korkein) 6,4 11,0 1,9 5,3 10,4 14,9
   2 36,0 39,2 18,8 24,0 16,8 18,2
   3 47,5 42,6 41,1 41,7 25,1 26,3
   4 (matalin) 10,1 7,2 38,1 29,0 59,4 59,6
Yhteensä, % 100,0 100,0 100,0 100,0 27,9 26,7
Havaintojen lukumäärä 37 711 41 821 14 562 15 251 52 273 57 072
Naisten osuus (%) 27,9 26,7
* Perusosaamisen suhteen luvut kertovat naisten ja miesten suhdeluvun. Tehtävien eri vaativuustasoilla sarakkeet kertovat 










95 Työkokemusta mittaamme ns. potentiaalisella työkokemuksella, joka on muodostettu siten, että iästä on vä-
hennetty muodolliseen koulutukseen käytetyt vuodet ja koulunkäynnin aloittamisikä (7). Tällainen mittari ei ota 
huomioon mahdollisia katkoksia työurassa, mistä syystä se yliarvioi niiden toimihenkilöiden työkokemusvuosia, 
































96 Koulutusalan valinnan suhteen sukupuolten välillä on enemmän eroja, mikä osittain selittää myös sijoittumista 
erityyppisiin tehtäviin.
97 Kokonaisansiot sisältävät, kuten todettiin yllä, kaikki säännöllisen työajan ansioiden päälle maksetut palkanlisät 
(paitsi ylityökorvaukset). Käyttämämme tuntiansio on laskettu jakamalla kokonaiskuukausiansiot (joulukuussa) 
työviikon säännönmukaisten työtuntien määrällä arvioidulla työtuntien määrällä per kuukausi. Tuntiansiot ovat 
reaalisia ja muunnettu virallisen kuluttajahintaindeksin avulla vuoden 2007 tasoon. 
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Taulukko 6.2 Teknologiateollisuuden toimihenkilöiden reaaliset tuntian-
siot sukupuolen mukaan palkkajakauman eri prosenttipisteissä vuosina 
2002 ja 2007.
 Miehet Naiset Naiset/Miehet
 2002 2007 2002 2007 2002 2007
Reaaliset tuntiansiot  
(vuoden 2007 euroissa)
Keskiarvo 21,52 24,91 16,84 20,15 0,78 0,81
Keskihajonta 7,70 9,19 5,92 7,46 0,77 0,81
Reaaliset tuntiansiot palkkajakauman  
eri prosenttipisteissä*
P10 (matalin) 14,23 16,25 11,54 13,54 0,81 0,83
P25 16,17 18,55 12,94 15,32 0,80 0,83
P50 (mediaani) 19,58 22,44 15,19 17,97 0,78 0,80
P75 24,84 28,82 19,02 22,70 0,77 0,79
P90 (korkein) 31,13 36,60 24,28 29,53 0,78 0,81
Havaintojen lukumäärä 37 711 41 821 14 562 15 251 52 273 57 072
* P10 viittaa palkkajakaumassa reaalisten tuntiansioiden tasoon, jota vähemmän saa 10 prosenttia toimihenkilöistä, P25 
viittaa tasoon, jota vähemmän saa 25 prosenttia toimihenkilöistä ja P50 tasoon, jota vähemmän (tai enemmän) saa 50 
prosenttia toimihenkilöistä (mediaani). P75 viittaa reaalisten tuntiansioiden tasoon, jota enemmän saa 25 prosenttia toimi-
henkilöistä ja P90 tasoon, jota enemmän saa 10 prosenttia toimihenkilöistä. 





















98 Perusosaamisella viittaamme tässä perinteisellä tavalla mitattuun inhimilliseen pääomaan eli suoritettuun muo-
dolliseen koulutukseen sekä työmarkkinoilla ja nykyisen työnantajan palveluksessa hankittuun työkokemukseen 
(vrt. taulukko 6.1).
99 Tilastollisen menetelmän tarkempi kuvaus löytyy työpaperistamme Asplund ja Lilja (2010). Katso myös Machado 
ja Mata (2005) sekä Melly (2005a, 2005b, 2006).
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1.	 toimihenkilöiden	perusosaamisen (koulutus, työkokemus ja työsuhteen 
kesto) rakenteessa tapahtuneista muutoksista	johtuvaan	tuntiansioiden	
muutokseen	ja






























Palkkajakauman alempi osa           Palkkajakauman ylempi osa
Miestoimihenkilöt
Reaalisten tuntiansioiden kokonaiskasvu
Perusosaamisen muutoksista johtuva kasvu





















Palkkajakauman alempi osa           Palkkajakauman ylempi osa
Naistoimihenkilöt
Reaalisten tuntiansioiden kokonaiskasvu
Perusosaamisen muutoksista johtuva kasvu
Perusosaamisen palkitsemisen muutoksista johtuva kasvu
Kuvio 6.1 Reaalisten tuntiansioiden kasvu vuosien 2002 ja 2007 välillä sukupuolen mukaan, teknolo-
giateollisuuden toimihenkilöiden perusosaamisessa esiintyvät erot huomioivien tilastollisten mallien 










100 Todettakoon tässä yhteydessä, että kaikissa kuvioissa ja taulukoissa esitetyt tulokset ovat tilastollisesti erittäin 
merkitseviä.
101 Samaan tulokseen päädytään vertailtaessa miehille ja naisille taulukossa 6.3 esitettyjä reaalituntiansioiden kas-
vuprosentteja palkkajakauman mediaanissa eli pisteessä, jossa puolet toimihenkilöistä koki tätä pienemmän ja 
puolet tätä suuremman ansionousun. Taulukosta käy myös ilmi, että ansiotason kasvu on kummallakin sukupuo-
lella ollut pienempi mediaanissa kuin keskiarvossa, mikä kertoo sen, että palkkajakauman korkeapalkkaiset ovat 



























102 Taulukossa 6.3 raportoitu erotus P90–P10 kertoo, että palkkajakauman korkeapalkkaisilla (P90) naisilla reaalian-
siot nousivat peräti 3,66 prosenttiyksikköä enemmän kuin matalapalkkaisilla (P10) naisilla. Miehillä vastaava luku 
oli naisia merkittävästi pienempi (2,01). Vastaavasti erotus P75–P25, jossa vertailupareina ovat palkkajakauman 
paras ja heikoin neljännes, paljastaa, että reaalituntiansioiden nousun ero oli huomattavasti pienempi – miehillä 
ja erityisesti naisilla – näillä palkkajakauman keskipisteen ympärille sijoittuvilla toimihenkilöillä.
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Taulukko 6.3 Reaalisten tuntiansioiden kasvu vuosien 2002 ja 2007 vä-
lillä sukupuolen mukaan palkkajakauman keskeisissä pisteissä, teknologia-
teollisuuden toimihenkilöiden perusosaamisessa esiintyvät erot huomi-























Keskiarvo 14,1 2,7 11,4 81,0
Mediaani (P50) 13,2 2,6 10,6 80,4
Korkeampi- ja matalampipalkkaiset:
P75 14,6 2,8 11,8 81,0
P25 13,2 2,6 10,6 80,2
Erotus: P75–P25 1,35 0,14 1,21 89,6
Korkea- ja matalapalkkaiset:
P90 16,0 2,9 13,1 82,0
P10 14,0 2,6 11,4 81,6
Erotus: P90–P10 2,01 0,32 1,70 84,6
NAISET
Keskipalkkaiset:
Keskiarvo 17,1 3,0 14,1 82,7
Mediaani (P50) 16,4 3,1 13,3 81,4
Korkeampi- ja matalampipalkkaiset:
P75 17,4 2,9 14,6 83,6
P25 16,3 3,0 13,4 81,7
Erotus: P75–P25 1,09 –0,12 1,21 111,0
Korkea- ja matalapalkkaiset:
P90 19,5 3,0 16,6 84,7
P10 15,9 2,8 13,1 82,7
Erotus: P90–P10 3,66 0,23 3,43 93,7
* Malleissa reaalisten tuntiansioiden logaritmista muutosta ajanjaksolla 2002–2007 on selitetty perusosaamista kuvaavilla 
muuttujilla (koulutus, työkokemus ja työsuhteen kesto). Tuntiansioiden kokonaismuutos on jaettu kahteen pääkomponent-
tiin; (1) perusosaamisen muutoksista johtuvaan tuntiansioiden muutokseen ja (2) perusosaamisen palkitsemisen muutoksis-
ta johtuvaan tuntiansioiden muutokseen. Koska malleissa on huomioitu toimihenkilöiden perusosaamisessa esiintyvät erot, 
jälkimmäinen pääkomponentti kuvaa samankaltaisen perusosaamisen palkitsemisessa tapahtunutta muutosta.
** Prosentit viittaavat mallien tuottamiin logaritmisiin muutoksiin, jotka karkeasti ottaen voidaan tulkita tavallisina prosent-
teina. 
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103 Tämä ilmenee siten, että kuviossa 6.2 perusosaamisen ja tehtävien vaativuuden muutoksista johtuvan reaalitun-


























Palkkajakauman alempi osa           Palkkajakauman ylempi osa
Miestoimihenkilöt
Reaalisten tuntiansioiden kokonaiskasvu
Perusosaamisen ja tehtävien vaativuuden muutoksista johtuva kasvu





















Palkkajakauman alempi osa           Palkkajakauman ylempi osa
Naistoimihenkilöt
Reaalisten tuntiansioiden kokonaiskasvu
Perusosaamisen ja tehtävien vaativuuden muutoksista johtuva kasvu
Perusosaamisen ja tehtävien vaativuuden palkitsemisen muutoksista johtuva kasvu
Kuvio 6.2 Reaalisten tuntiansioiden kasvu vuosien 2002 ja 2007 välillä sukupuolen mukaan, teknolo-
giateollisuuden toimihenkilöiden perusosaamisessa ja tehtävien vaativuustason mukaisessa luokituk-
























Taulukko 6.4 Reaalisten tuntiansioiden kasvu vuosien 2002 ja 2007 vä-
lillä sukupuolen mukaan palkkajakauman keskeisissä pisteissä, teknologia-
teollisuuden toimihenkilöiden perusosaamisessa ja tehtävien vaativuus-




























Keskiarvo 14,1 4,9 9,2 65,3
Mediaani (P50) 14,0 4,9 9,1 65,0
Korkeampi- ja matalampipalkkaiset:
P75 14,0 5,7 8,3 59,5
P25 13,6 3,7 9,9 72,8
Erotus: P75–P25 0,43 1,98 –1,55 –363,3
Korkea- ja matalapalkkaiset:
P90 15,7 6,8 8,9 56,9
P10 13,7 3,2 10,5 76,9
Erotus: P90–P10 1,99 3,60 –1,61 –80,8
NAISET
Keskipalkkaiset:
Keskiarvo 17,1 5,9 11,2 65,6
Mediaani (P50) 16,2 5,2 11,0 68,0
Korkeampi- ja matalampipalkkaiset:
P75 17,9 7,7 10,2 57,0
P25 16,3 3,6 12,7 77,9
Erotus: P75–P25 1,58 4,08 –2,50 –157,8
Korkea- ja matalapalkkaiset:
P90 18,9 8,7 10,2 53,8
P10 16,1 3,2 12,9 80,2
Erotus: P90–P10 2,87 5,56 –2,69 –93,9
* Malleissa reaalisten tuntiansioiden logaritmista muutosta ajanjaksolla 2002–2007 on selitetty sekä perusosaamista kuvaa-
villa muuttujilla (koulutus, työkokemus ja työsuhteen kesto) että tehtävien vaativuutta kuvaavilla muuttujilla (neljä tasoa, 
ks. taulukko 6.2). Tuntiansioiden kokonaismuutos on jaettu kahteen pääkomponenttiin: (1) perusosaamisen ja tehtävien 
vaativuuden muutoksista johtuvaan tuntiansioiden muutokseen ja (2) perusosaamisen ja tehtävien vaativuuden palkitsemi-
sen muutoksista johtuvaan tuntiansioiden muutokseen. Koska malleissa on huomioitu toimihenkilöiden perusosaamisessa 
sekä tehtävien vaativuustason mukaisessa luokituksessa esiintyvät erot, jälkimmäinen pääkomponentti kuvaa samankaltaisen 
perusosaamisen ja vaativuudeltaan samankaltaisten tehtävien palkitsemisessa tapahtunutta muutosta.
** Prosentit viittaavat mallien tuottamiin logaritmisiin muutoksiin, jotka voidaan karkeasti ottaen tulkita tavallisina prosent-
teina. 
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104 Malleissa on huomioitu ainoastaan kahden sukupuolen välisessä perusosaamisessa (muodollisessa koulutuksessa, 
potentiaalisessa työkokemuksessa ja nykyisen työsuhteen pituudessa, ks. taulukko 6.1) esiintyvät erot hyödyntä-
en samaa tilastollista menetelmää kuin aiemmissa alaluvuissa.
105 Suhteellisen korkeat sukupuolten väliset palkkaerot kuvaavat sitä, että olemme analyyseissämme vakioineet 
ainoastaan sukupuolten väliset erot perusosaamisen suhteen, jolloin malleista puuttuvien muiden sukupuolten 




















Palkkajakauman alempi osa          Palkkajakauman ylempi osa 
Kokonaisansioiden ero 2002 (perusosaaminen huomioitu)
Perusominaisuuksien ero 2002
Kokonaisansioiden ero 2007 (perusosaaminen huomioitu)
Perusominaisuuksien ero 2007
Kuvio 6.3 Sukupuolten väliset kokonaisansioiden erot vuosina 2002 ja 2007, teknologiateollisuuden 
mies- ja naistoimihenkilöiden perusosaamisessa esiintyvät erot huomioivien tilastollisten mallien tu-
lokset, koko palkkajakauma.*
* Yksinkertaisuuden vuoksi kuviosta on poikkeuksellisesti jätetty pois – kummankin vuoden osalta – se käyrä, joka 
kuvaa sukupuolten samankaltaisen perusosaamisen erilaisesta palkitsemisesta johtuvaa sukupuolten välistä ansioero 
palkkajakauman eri pisteissä. Kuviossa tämän selityksen merkityksestä kertoo sukupuolten perusosaamisen erojen 














Taulukko 6.5 Sukupuolten väliset kokonaisansioiden erot vuosina 
2002 ja 2007 palkkajakauman keskeisissä pisteissä, teknologiateollisuu-
den mies- ja naistoimihenkilöiden perusosaamisessa esiintyvät erot huo-
mioivien tilastollisten mallien tulokset.*
Sukupuolten väli-
nen kokonaisansi-




















Keskiarvo –24,0 –3,4 –20,6 85,8
Mediaani (P50) –24,3 –3,6 –20,7 85,4
Korkeampi- ja matalampipalkkaiset:
P75 –25,3 –3,0 –22,3 88,3
P25 –23,2 –4,2 –19,0 81,8
Erotus: P75–P25 –2,01 1,27 –3,28 163,1
Korkea- ja matalapalkkaiset:
P90 –26,6 –2,8 –23,8 89,6
P10 –21,1 –3,8 –17,3 81,8
Erotus: P90–P10 –5,49 1,07 –6,56 119,5
Vuosi 2007
Keskipalkkaiset:
Keskiarvo –21,0 –2,4 –18,6 88,4
Mediaani (P50) –21,1 –2,6 –18,6 87,7
Korkeampi- ja matalampipalkkaiset:
P75 –22,4 –2,2 –20,2 90,2
P25 –20,2 –2,8 –17,3 85,9
Erotus: P75–P25 –2,28 0,66 –2,94 129,0
Korkea- ja matalapalkkaiset:
P90 –23,1 –1,9 –21,2 92,0
P10 –19,2 –2,7 –16,5 86,1
Erotus: P90–P10 –3,85 0,83 –4,68 121,5
* Malleissa miesten ja naisten logaritmisten reaalisten tuntiansioiden välisiä eroja vuosina 2002 ja 2007 on selitetty perus-
osaamista kuvaavilla muuttujilla (koulutus, työkokemus ja työsuhteen kesto). Sukupuolten välinen ansioero tiettynä vuonna 
on jaettu kahteen pääkomponenttiin: (1) sukupuolten perusosaamisen eroista johtuvaan ansioeroon ja (2) sukupuolten 
perusosaamisen palkitsemisen eroista johtuvaan ansioeroon. Koska malleissa on huomioitu mies- ja naistoimihenkilöiden 
perusosaamisessa esiintyvät erot, jälkimmäinen pääkomponentti kuvaa samankaltaisen perusosaamisen palkitsemisessa 
esiintyviä eroja kahden sukupuolen välillä.
** Prosentit viittaavat mallien tuottamiin logaritmisiin eroihin, jotka karkeasti ottaen voidaan tulkita tavallisina prosentteina. 
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6.5 SUKUPUOLTEN VÄLISET PALKKAEROT – 


























Palkkajakauman alempi osa           Palkkajakauman ylempi osa 
Kokonaisansioiden ero 2002 (perusosaaminen huomioitu)
Kokonaisansioiden ero 2002 (perusosaaminen + vaativuus huomioitu)
Kokonaisansioiden ero 2007 (perusosaaminen huomioitu)
Kokonaisansioiden ero 2007 (perusosaaminen + vaativuus huomioitu)
Kuvio 6.4 Sukupuolten väliset kokonaisansioiden erot vuosina 2002 ja 2007, teknologiateollisuuden 
mies- ja naistoimihenkilöiden perusosaamisessa sekä toisaalta perusosaamisessa ja myös tehtävien 












































Taulukko 6.6 Sukupuolten väliset kokonaisansioiden erot vuosina 2002 
ja 2007 palkkajakauman keskeisissä pisteissä, teknologiateollisuuden 
mies- ja naistoimihenkilöiden perusosaamisessa ja tehtävien vaativuusta-






























Keskiarvo –24,0 –11,9 –12,2 50,6
Mediaani (P50) –24,6 –12,0 –12,6 51,1
Korkeampi- ja matalampipalkkaiset:
P75 –26,8 –15,0 –11,8 43,9
P25 –22,3 –9,3 –13,0 58,5
Erotus: P75–P25 –4,49 –5,78 1,29 –28,7
Korkea- ja matalapalkkaiset:
P90 –24,9 –14,7 –10,2 41,1
P10 –20,8 –7,8 –13,0 62,7
Erotus: P90–P10 –4,11 –6,92 2,81 –68,5
Vuosi 2007
Keskipalkkaiset:
Keskiarvo –21,0 –10,6 –10,5 49,8
Mediaani (P50) –22,4 –11,0 –11,4 51,0
Korkeampi- ja matalampipalkkaiset:
P75 –22,9 –12,8 –10,2 44,3
P25 –19,6 –8,4 –11,2 57,2
Erotus: P75–P25 –3,33 –4,38 1,05 –31,5
Korkea- ja matalapalkkaiset:
P90 –21,7 –13,2 –8,5 39,2
P10 –18,4 –7,7 –10,8 58,4
Erotus: P90–P10 –3,23 –5,49 2,27 –70,2
* Malleissa miesten ja naisten logaritmisten reaalisten tuntiansioiden välisiä eroja vuosina 2002 ja 2007 on selitetty sekä 
perusosaamista kuvaavilla muuttujilla (koulutus, työkokemus ja työsuhteen kesto) että tehtävien vaativuutta kuvaavilla muut-
tujilla (neljä tasoa, ks. taulukko 6.1). Sukupuolten välinen ansioero tiettynä vuonna on jaettu kahteen pääkomponenttiin: (1) 
sukupuolten perusosaamisen ja tehtävien vaativuuden eroista johtuvaan ansioeroon ja (2) sukupuolten perusosaamisen 
ja tehtävien vaativuuden palkitsemisen eroista johtuvaan ansioeroon. Koska malleissa on huomioitu mies- ja naistoimi-
henkilöiden perusosaamisessa ja vaativuustason mukaisessa jakautumisessa esiintyvät erot, jälkimmäinen pääkomponentti 
kuvaa samankaltaisen perusosaamisen ja vaativuudeltaan samankaltaisten tehtävien palkitsemisessa esiintyviä eroja kahden 
sukupuolen välillä.































Palkkajakauman alempi osa         Palkkajakauman ylempi osa
2007, perusosaamis- ja vaativuuserot huomioitu
Kokonaisansioiden ero
Ominaisuuksista johtuva ero



















Palkkajakauman alempi osa           Palkkajakauman ylempi osa
2007, perusosaamis-, vaativuus- ja tehtäväerot huomioitu
Kokonaisansioiden ero
Ominaisuuksista johtuva ero
Ominaisuuksien palkitsemisesta johtuva ero
Kuvio 6.5 Sukupuolten väliset kokonaisansioiden erot vuonna 2007, teknologiateollisuuden mies- ja 
naistoimihenkilöiden perusosaamisessa sekä tehtävien vaativuustason ja tehtävänimikkeen mukai-

















106 Teknologiateollisuuden toimihenkilöiden palkkausjärjestelmässä tehtävänimikkeellä ei tulisi olla omaa, itsenäistä 
merkitystä palkanmuodostuksessa, vaan palkkauksen tulisi perustua nimikkeen sijasta tehtävien vaativuuteen.
107 Tämä näkyy siten, että tehtävänimikkeiden huomioimisen jälkeen mitattujen ominaisuuksien eroista johtuva su-
kupuolten välinen kokonaisansioiden ero pienenee ja samojen ominaisuuksien erilaisesta palkitsemisesta johtuva 
sukupuolten ansioero vastaavasti kasvaa.


































7 TULOSPALKKAUS JA SUKUPUOLTEN 
VÄLISET PALKKAEROT YKSITYISELLÄ 
SEKTORILLA
 Mari Kangasniemi 














































































110 Esimerkiksi Kauhanen ja Napari (2010a).
111 Banker, Lee ja Potter (1996), Lazear (2000) ja Shearer (2004).
112 Lazear (2000) sekä Pekkarinen ja Riddell (2008).




































































































































Kuvio 7.1 Tulospalkkatehtävissä työskentelevien osuus (%) teollisuudessa.














Kuvio 7.2 Tulospalkkatehtävissä työskentelevien osuus (%) yksityisillä palvelualoilla.























1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Miehet, kaikki Naiset, kaikki
Miehet, tulospalkkoja saaneet Naiset, tulospalkkoja saaneet
%
Kuvio 7.3 Tulospalkkioiden osuus (%) kokonaistuntiansioista teollisuudessa.
115  Kokonaistuntiansiot sisältävät tulospalkkiot ja muut lisät varsinaisen säännöllisen työajan palkan lisäksi. Teolli-
suuden toimihenkilöillä kokonaistuntiansio on laskettu jakamalla kuukausipalkka kuukauden säännöllisillä työtun-
neilla. Tähän on lisätty kuukausittain kohdistetut tulospalkkioerät ja luontoisedut työtuntia kohden laskettuina. 
Työntekijöiden kohdalla tuntiansion säännöllisen työajan tuntipalkkaa vastaava osuus on laskettu jakamalla teh-






















































7.6 TULOSPALKKAUS NOSTAA MIESTEN JA NAISTEN 
PALKKOJA YHTÄ PALJON TEOLLISUUDESSA, 



































Taulukko 7.1 Laskelma tulospalkkauksen keskimääräisestä vaikutukses-








Selittämätön keskipalkkaero1 -16,4 % -12,7 % -13,3 %
Tulospalkkauksen keskimäärin tuoma palkanlisä: 
Miehet 6,4 % 11,0 % 10,1 %
Naiset 6,8 % 3,3 % 4,0 %
Havaintojen määrä 3 142 041 2 988 210 859 254
1 Palkkaero, joka jää jäljelle kun on huomioitu sukupuolten väliset erot muodollisen koulutuksen, iän, nykyisen työsuhteen 
pituuden, sopimusalan ja yrityskoon suhteen.
2 Vuosina 1990–2005 tulospalkkioihin sisältyy provisiot. Kolmannessa sarakkeessa vuosia 2002–2005 koskevissa tuloksissa 
























117 Abowd, Kramarz ja Margolis (1999).
118 Korkeamäki ja Kyyrä (2005).
119 Teknisesti kyse on siitä, että tilastollisessa mallissa kullakin henkilöllä ja yrityksellä on oma vakiotermi.
104
Taulukko 7.2 Laskelma tulospalkkauksen keskimääräisestä vaikutukses-
ta keskeisiltä taustaominaisuuksiltaan samankaltaisten miesten ja naisten 
kokonaisansioihin kun on lisäksi huomioitu yritysten ja palkansaajien py-







Tulospalkkauksen keskimäärin tuoma palkanlisä: 
Miehet 4,9 % 6,4 % 3,2 %
Naiset 5,1 % 3,2 % 3,2 %
Havaintojen määrä 3 019 309 2 979 059 850 335
















































8 TULOSPALKKIOIDEN VAIKUTUS SUKU-
PUOLTEN VÄLISIIN PALKKAEROIHIN 
ERI URAVAIHEISSA
 Antti Kauhanen 
































121 Esimerkiksi Iso-Britanniassa asiaa ovat tutkineet Manning ja Swaffield (2008) ja Yhdysvalloissa Loprest (1992). 
122 Esimerkiksi Manningin ja Swaffieldin (2008) tutkimuksessa inhimillinen pääoma yksin selitti yli 40 prosenttia 
sukupuolten eroista työuran alun palkkakehityksessä.  
123  Tulospalkkioilla tarkoitetaan peruskuukausipalkan päälle maksettavia palkanlisiä, joiden suuruus määräytyy yri-
tyksen asettamien tavoitteiden saavuttamisen tai niiden ylittämisen perusteella. Tavoitteet voivat liittyä muun 
muassa tuottavuuteen, toimitusvarmuuteen ja asiakaspalveluun.
124 Esimerkiksi Laine ja Napari (2008).









































126 Asplund (2008) sekä Asplund ja Böckerman (2008).
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8.1 NAISET TYYPILLISESTI HARVEMMIN 
TULOSPALKKAUSJÄRJESTELMIEN PIIRISSÄ KUIN 
































127 Kokoaikaisella toimihenkilöllä tarkoitamme toimihenkilöä, jonka säännöllinen viikkotyöaika on vähintään 35 tun-
tia. Kokoaikaisiin toimihenkilöihin keskittyminen on tässä tapauksessa perusteltua, koska teollisuuden toimihen-
kilöissä osa-aikaisten määrä on hyvin pieni (esimerkiksi Asplund ja Böckerman, 2008). Lisäksi osa-aikaiset ovat 
harvoin tulospalkkausjärjestelmien piirissä (Jokinen ja Kauhanen, 2010). 
128 Tässä työkokemus viittaa laskennalliseen, ns. potentiaaliseen työkokemukseen, joka saadaan vähentämällä henki-
lön iästä koulutusvuodet ja koulunaloittamisikä (7 vuotta). Joudumme käyttämään laskennallista työkokemusta, 
sillä aineistossamme ei ole tietoa henkilön todellisesta työkokemuksesta. Tämä on jossain määrin ongelmallista, 
sillä mahdollisten urakatkojen takia potentiaalinen ja todellinen työkokemus eivät aina vastaa toisiaan. Erityisesti 
naisilla, jotka kokevat miehiä tyypillisemmin esimerkiksi lapsiin liittyviä urakatkoja, todellinen työkokemus on 
usein selvästi vähäisempää kuin potentiaalinen työkokemus. Siitä, miten tämä mahdollisesti vaikuttaa tulostem-















Työkokemusta korkeintaan 10 vuotta: Miehet
Työkokemusta korkeintaan 10 vuotta: Naiset
Työkokemusta yli 10 vuotta: Miehet
Työkokemusta yli 10 vuotta: Naiset
%
Kuvio 8.1 Tulospalkkausjärjestelmien piirissä olevien keskimääräiset osuudet (%) vuosina 2002–
2006.


































Taulukko 8.1 Sukupuolten välinen ero todennäköisyydessä olla tulospalk-
kausjärjestelmien piirissä, tilastollisen mallin tulokset.
A. Työkokemus korkeintaan 10 vuotta
 I II III IV
Nainen -7,2 % -1,7 % -2,6 % -2,5 %
 [-20,43] [-6,24] [-9,44] [-9,27]
Selitysaste 0,0168 0,348 0,42 0,421
Havaintomäärä 167 773 167 773 167 666 167 666
Henkilöiden lukumäärä 63 191 63 191 63 177 63 177
B. Työkokemus yli 10 vuotta
 I II III IV
Nainen -6,0 % -1,5 % -1,4 % -1,3 %
 [-27,35] [-9,25] [-8,29] [-8,00]
Selitysaste 0,00423 0,45 0,463 0,466
Havaintomäärä 580 296 580 296 579 785 579 785
Henkilöiden lukumäärä 163 228 163 228 163 193 163 193
Suluissa olevat t-arvot kertovat, että kaikki tulokset ovat tilastollisesti erittäin merkitseviä. Eri malleissa huomioidut tausta-















129 Tarkasteltavan lineaarisen todennäköisyysmallin selitettävä muuttuja on todennäköisyys olla tulospalkkioiden 
piirissä vuonna t. Malli estimoidaan ns. pienimmän neliösumman menetelmällä. Analyysissa otetaan huomioon 
seuraavat taustatekijät: Malli I : sukupuoli ja vuosi; Malli II : malli I + yritys ja työtehtävä; Malli III : malli II + ikä, iän 
neliö, senioriteetti eli nykyisen työsuhteen pituus, senioriteetin neliö, koulutusvuodet, koulutusvuosien neliö, 
koulutusala, maantieteellinen alue, pääsopimusala; Malli IV: malli III + indikaattori, joka kertoo, onko henkilöllä 




















































8.3 NAISILLA TULOSPALKKIOIDEN OSUUS 



















130 Aineistomme ei sisällä tietoa urakatkojen syistä, ja siksi emme esimerkiksi pysty tarkemmin tutkimaan, mikä mer-
kitys perhevapailla on miesten ja naisten välisissä eroissa tulospalkkioiden saamisessa. Tätä asiaa tarkastellaan 
kuitenkin luvussa 9. 
131 Tämä ei kuitenkaan tarkoita, että tulospalkkioiden euromäärät olisivat työuran alussa olevilla suuremmat kuin 
kokeneemmilla toimihenkilöillä. Itse asiassa kokeneemmat toimihenkilöt saavat keskimäärin suurempia tulospalk-
kioita kuin työuran alussa olevat (234,50 € vs. 225,50 € kuukaudessa). Tämä selittyy sillä, että keskimääräiset ko-
konaisansiot ovat suuremmat kokeneemmilla toimihenkilöillä kuin työuran alussa olevilla (2989,10 € vs. 2741,60 € 












Työkokemusta korkeintaan 10 vuotta: Miehet
Työkokemusta korkeintaan 10 vuotta: Naiset
Työkokemusta yli 10 vuotta: Miehet















Kuvio 8.2 Tulospalkkioiden osuus kokonaisansioista vuosina 2002–2006, tulospalkkioita saaneet.
8.4 TYÖMARKKINOIDEN SEGREGAATIO KESKEINEN 





































Taulukko 8.2 Sukupuolten välinen keskimääräinen ero tulospalkkioiden 
osuudessa kokonaisansioista, tulospalkkioita saaneet, tilastollisen mallin 
tulokset.
A. Työkokemus korkeintaan 10 vuotta
 I II III IV
Nainen -1,3 % -0,5 % -0,5 % -0,5 %
[-23,47] [-11,83] [-12,07] [-12,00]
Selitysaste 0,0139 0,359 0,378 0,378
Havaintomäärä 79 502 79 502 79 459 79 459
Henkilöiden lukumäärä 36 466 36 466 36 453 36 453
B. Työkokemus yli 10 vuotta
 I II III IV
Nainen -0,9 % -0,2 % -0,2 % -0,2 %
 [-30,87] [-6,78] [-8,96] [-8,91]
Selitysaste 0,0121 0,425 0,43 0,43
Havaintomäärä 299 811 299 811 299 627 299 627
Henkilöiden lukumäärä 108 532 108 532 108 491 108 491
Suluissa olevat t-arvot kertovat, että kaikki tulokset ovat tilastollisesti erittäin merkitseviä. Eri malleissa huomioidut tausta-
tekijät ilmenevät alaviitteestä 126.
8.5 SUKUPUOLTEN VÄLISET EROT TULOSPALKKIOIDEN 
OSUUKSISSA MERKITTÄVIMMÄT NIILLÄ, JOILLA 












133 Tarkemmin segregaation merkityksestä miesten ja naisten palkkaerojen taustalla voi lukea esimerkiksi Segregaa-
tio ja sukupuolten väliset palkkaerot -hankkeen loppuraportista (Asplund et al., 2008). 























135 10. kvantiili ilmoittaa tässä yhteydessä sen palkan arvon, jonka alapuolelle jää 10 prosenttia palkkahavainnoista. 
Vastaavasti 90. kvantiili tarkoittaa sitä, että kyseisen arvon alapuolelle jää 90 prosenttia palkkahavainnoista.  
136  Tarkasteltavan mallin selitettävä muuttuja on tulospalkkioiden osuus kokonaisansioista. Kuten edellä, malli es-
timoidaan ainoastaan tulospalkkioita saaville henkilöille. Kvantiiliregressioiden estimointiin liittyvien tiettyjen 
teknisten seikkojen takia emme pysty kvantiiliregressioissa kontrolloimaan yritystä ja tehtävää. Näiden sijasta 
otamme huomioon yrityksen koon (4 luokkaa) ja tehtäväaseman (4 luokkaa). Analyysissa otetaan huomioon 
seuraavat taustatekijät: sukupuoli, ikä, iän neliö, senioriteetti, senioriteetin neliö, kouluvuodet, kouluvuosien 
neliö, koulutusala, maantieteellinen alue, pääsopimusala, yrityskoko, tehtäväasema, indikaattori urakatkolle tai 









































A. Työkokemus korkeintaan 10 vuotta








































B. Työkokemus yli 10 vuotta
5 % kvantiili 25 % kvantiili Mediaani 75 % kvantiili 95 % kvantiili
                Tulokset ovat 5. kvantiilia lukuun ottamatta tilastollisesti merkitseviä.
Kuvio 8.3 Riippuvatko sukupuolten väliset erot tulospalkkioiden osuudessa siitä, kuinka suuren osan 
kokonaisansioista tulospalkkiot muodostavat? Tilastollisen mallin tulokset, tulospalkkioita saaneet.
8.6 TULOSPALKKIOT KASVATTAVAT SUKUPUOLTEN 







































































9 PERHEEN JA URAN YHTEENSOVIT-
TAMISEN TARVE JA UUDET PALK-
KAUSJÄRJESTELMÄT – ULOTTUUKO 






















Toinen	selitys	voi	 liittyä	uusien	palkkausjärjestelmien	 ja	 työpaikalla	









137 Esimerkiksi Hakonen, Salomäki ja Hulkko (2005) sekä Karppinen et al. (2005).
138 Lehto (2007).
139 Antti Kauhasen laatimassa kirjallisuuskatsauksessa tämän raportin luvussa 2 pohditaan näitä kysymyksiä tarkemmin.
140 Kauhanen (2009).
141 Appelbaum ja Batt (1994).










































143 Tämän raportin johdannossa, luvussa 1, on yleisellä tasolla kuvattu palkkausjärjestelmien keskeisiä piirteitä ja 









Taulukko 9.1 Palkkausjärjestelmät Tilastokeskuksen työolotutkimuksissa.
Palkkausjärjestelmän piirre Tähän liittyvä haastattelukysymys työolotutkimuksissa




Perustuuko palkkausjärjestelmä henkilökohtaisen 
työsuorituksen arviointiin? 
Työpaikalla tulospalkkausjärjestelmä? Onko työpaikallanne käytössä tulospalkkausjärjestelmä?
Itse tulospalkkauksen piirissä? Oletteko itse tällaisen järjestelmän piirissä?
Itse saanut tulospalkkioita?
 
Entä oletteko itse saanut tällaisia palkkioita viimeksi
kuluneiden 12 kuukauden aikana? 







144 Haastattelututkimuksena työolotutkimus mittaa pitkälti palkansaajien tietämystä oman työpaikkansa palkkaus-
järjestelmästä. Osa palkansaajista voi olla epätietoisia uuden palkkausjärjestelmän käytöstä omassa työpaikas-
saan, vaikka järjestelmä olisikin otettu käyttöön. Toisaalta, jos näin on, ’uusi’ järjestelmä ei ole läpinäkyvä. Kun sen 
käyttöönotosta ei tiedetä, se ei eroa ’vanhasta’ järjestelmästä kyvyssä kannustaa palkansaajia aiempaa parempiin 
suorituksiin. 
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Työn vaativuuden arviointi? 39 35 28 45 44 82
Henkilökohtaisen työsuorituksen arviointi? 28 31 13 37 39 78
Työpaikalla tulospalkkausjärjestelmä? 36 43 6 14 25 29
Itse tulospalkkauksen piirissä? 32 37 5 12 23 26
Itse saanut tulospalkkioita? 23 29 3 8 12 15















Työn vaativuuden arviointi? 41 44 27 54 49 77
Henkilökohtaisen työsuorituksen arviointi? 36 39 19 40 47 74
Työpaikalla tulospalkkausjärjestelmä? 48 52 14 18 39 38
Itse tulospalkkauksen piirissä? 43 48 13 16 37 35
Itse saanut tulospalkkioita? 33 40 7 11 26 25


















9.2 UUDET PALKKAUSJÄRJESTELMÄT NAISTEN JA 

































145 Samat analyysit tehtiin myös vuoden 2003 aineistolle. Tilastoanalyysien tulokset olivat hyvin samantyyppisiä kuin 
vuonna 2008. Vuoden 2003 tulokset on saatavissa tämän tutkimushankkeen kotisivulta http://www.labour.f i/
satu/satujulkaisut.html.
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Taulukko 9.3 Kuukausiansioiden määräytyminen uusissa palkkausjärjestel-








Perusmallin2 tuottama naisten kuukausiansioiden keski-
määräinen ero miehiin nähden -26,9 -18,0 -17,3
Palkkausjärjestelmien eri piirteiden keskimääräinen 
vaikutus kuukausiansioihin
Työn vaativuuden arviointi? 14,6 6,8 0,0
Henkilökohtaisen suorituksen arviointi? 19,2 7,1 14,3
Työpaikalla tulospalkkausjärjestelmä? 23,9 0,0 0,0
Itse tulospalkkauksen piirissä? 24,4 0,0 7,4
Itse saanut tulospalkkioita? 23,4 0,0 0,0
Naisten kuukausiansioiden keskimääräinen ero miehiin 
nähden palkkausjärjestelmien eri piirteiden vaikutusten 
huomioimisen jälkeen 
Työn vaativuuden arviointi? -26,1 -17,5 -17,4
Henkilökohtaisen suorituksen arviointi? -25,8 -17,8 -17,5
Työpaikalla tulospalkkausjärjestelmä? -25,3 -18,0 -16,9
Itse tulospalkkauksen piirissä? -25,0 -17,8 -16,7
Itse saanut tulospalkkioita? -25,1 -17,9 -17,1
Havaintojen lukumäärä 2 696 1 176 449
1 Kuukausiansioissa esiintyvät erot poikkeavat tilastollisesti merkitsevästi nollasta silloin kun taulukossa raportoidut luvut 
poikkeavat nollasta.
2 Perusmallista lasketut sukupuolten väliset keskimääräiset kuukausiansioerot koskevat saman koulutusasteen ja yhtä pitkän 





















































































146  Tämä ilmenee taulukosta 9.4 siten, että yksityisellä sektorilla kaikkien palkansaajien (siis miesten ja naisten yh-
teisen keskiarvon mukaan laskettu) osuus kaksivuorotyössä on 15 prosenttia, kun naisten osuus on 8 prosenttia. 
Molempia sukupuolia koskeva naisia suurempi keskiarvo on mahdollista vain, jos miesten osuus kaksivuorotyössä 
on naisia selvästi suurempi.
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Taulukko 9.4 Eri ominaisuuksien (sukupuoli, työaikamuodot ja perheti-
lanne) sekä niiden yhdistelmien keskiarvot vuoden 2008 työolotutkimuk-
sen mukaan.
Ominaisuus Yksityinen sektori Kuntasektori Valtiosektori
Sukupuoli
Nainen 0,44 0,79 0,52
Työaikamuoto
Kolmivuorotyö 0,06 0,10 0,03
Kaksivuorotyö 0,15 0,12 0,06
Säännöllinen ilta- tai yötyö 0,02 0,01 0,00
Periodityö 0,02 0,03 0,06
Muu työaikamuoto 0,08 0,05 0,09
Päivätyö (klo 6–18) 0,67 0,69 0,72
Sukupuoli ja työaikamuoto
Nainen ja kolmivuorotyö 0,02 0,09 0,00
Nainen ja kaksivuorotyö 0,08 0,11 0,03
Nainen ja säännöllinen ilta- tai yötyö 0,01 0,01 0,00
Nainen ja periodityö 0,01 0,02 0,01
Nainen ja muu työaikamuoto 0,04 0,04 0,04
Perhetilanne
Nuorin lapsi alle 3 vuotta 0,10 0,07 0,06
Nuorin lapsi 3–6 vuotta 0,11 0,09 0,06
Nuorin lapsi 7–11 vuotta 0,09 0,10 0,10
Nuorin lapsi 12–17 vuotta 0,10 0,15 0,11
Sukupuoli ja perhetilanne
Nainen ja nuorin lapsi alle 3 vuosi 0,03 0,05 0,02
Nainen ja nuorin lapsi 3–6 vuotta 0,05 0,08 0,02
Nainen ja nuorin lapsi 7–11 vuotta 0,05 0,07 0,05
Nainen ja nuorin lapsi 12–17 vuotta 0,04 0,12 0,06




















































Taulukko 9.5 Palkkausjärjestelmiin osallistumisen todennäköisyys, vuo-
den 2008 työolotutkimuksen aineistolla tehdyt mallilaskelmat, yksityinen 
sektori.
Ominaisuus Malli 1 Malli 2 Malli 3 Malli 4 Malli 5
Nainen -0,029 -0,066 -0,069 -0,170* -0,213**
Työaikamuoto
Kolmivuorotyö 0,665** 0,242+ 0,729** 0,727** 0,793**
Kaksivuorotyö 0,089 -0,134 0,086 0,162 0,169
Säännöllinen ilta- tai yötyö -0,224 -0,318 -0,465+ -0,456+ -0,372
Periodityö -0,594* -0,241 -0,233 -0,569* -0,458+
Muu työaikamuoto -0,240+ -0240+ -0,286* -0321* -0,260*
Sukupuoli ja työaikamuoto
Nainen ja kolmivuorotyö -0,631** -0,558* -0,791** -0,684** -0,690**
Nainen ja kaksivuorotyö -0,472** -0,388* -0,391** -0,316* -0,270+
Nainen ja säännöllinen ilta- tai yötyö -0,173 -0,259 0,104 0,154 0,325
Nainen ja periodityö 0,230 0,276 0,019 0,539 0,416
Nainen ja muu työaikamuoto -0,094 -0,044 0,004 0,158 0,174
Perhetilanne
Nuorin lapsi alle 3 vuotta -0,010 0,190+ 0,040 0,040 0,010
Nuorin lapsi 3–6 vuotta 0,117 0,100 0,176 0,148 0,076
Nuorin lapsi 7–11 vuotta 0,113 0,174 0,016 0,052 0,034
Nuorin lapsi 12–17 vuotta -0,066 0,045 0,093 0,082 -0,010
Sukupuoli ja perhetilanne
Nainen ja nuorin lapsi alle 3 vuosi -0,089 -0,051 -0,094 -0,016 -0,073
Nainen ja nuorin lapsi 3–6 vuotta -0,432* -0,223 -0,364* -0,282+ -0,265
Nainen ja nuorin lapsi 7–11 vuotta -0,168 -0,149 -0,179 -0,141 -0,125
Nainen ja nuorin lapsi 12–17 vuotta -0,156 -0,255 -0,247 -0,293+ -0,113
Vakiotermi -0,677** -0,684** -0,398** -0,604** -0,737**
Havaintojen lukumäärä 2 720 2 720 2 720 2 720 2 720
Malleissa on huomioitu koulutusaste, työkokemus, työkokemuksen neliö ja indikaattori siitä asuuko yksin vai ei. Työaika-
muotojen vertailuryhmä on tavallinen päivätyö. Lapsiperheiden vertailuryhmällä ei ole alaikäisiä lapsia. 
+ tarkoittaa tilastollisesti merkitsevä 10 prosentin virheriskillä, * viittaa viiden prosentin ja ** yhden prosentin virheriskiin. 
Ilman merkintää olevat luvut eivät tilastollisesti poikkea nollasta.


















9.4 UUDET PALKKAUSJÄRJESTELMÄT JA 



































































































































149 Tällainen arviointityö on osin jo käynnistynyt Suomessa. Tässä loppuraportissa esiteltävän hankkeen lisäksi hal-
lituksen ja työmarkkinajärjestöjen samapalkkaisuusohjelmassa on mukana kolmivuotinen palkkausjärjestelmien 
tutkimus- ja kehittämishanke "TAPAS". Sen tavoitteena on kehittää työn vaativuuden ja henkilön työsuorituksen 
arviointiin perustuvien palkkausjärjestelmien rakenteita ja soveltamisprosesseja siten, että ne edistävät sama-




























































mies- ja naisvaltaisilla aloilla	harjoitettuihin	erilaisiin	käytäntöihin	kannusta-
vien	palkanerien	kuten	tulospalkkioiden	suhteen,	samoin	kuin	mekanismeihin,	





































Analyysiemme	 tuottaman	 viestin	 perusvire	 on	myönteinen:	 uusien	
palkkausjärjestelmien	 ja	 sukupuolten	 välisten	 keskimääräisten	 palk-
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ja	suomalaisten	tutkimuslaitosten	(PT,	ETLA)	yhteistyötutkimuksista.
Kaisa	 WECKSTRÖM	 	 (Tilastokeskus):	 VTM,	 suunnittelija,	 Hinnat	 ja	
Palkat.	 Kaisa	 Weckströmillä	 on	 pitkä	 työura	 tilastojen	 kehittämis-	 ja	
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Tutkija	Pekka	Laine,	Tilastokeskus,	TK
Projektikoordinaattori	Mari-Elina	McAteer,	STM,	Tasa-arvoyksikkö
Tutkija	Sami	Napari,	Elinkeinoelämän	Tutkimuslaitos,	ETLA
Toimistopäällikkö	Anja	Nummijärvi,	STM,	Tasa-arvovaltuutetun	toimisto
Projektipäällikkö	Outi	Viitamaa-Tervonen,	STM,	Tasa-arvoyksikkö	(hankkeen	
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